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RESUMO

O presente artigo apresenta um estudo sobre a incluséo das pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho pelo olhar dos gestores. Este estudo teve por objetivo analisar
os fatores que levaram a contratacdo de PcDs e observar o clima organizacional das
empresas que contam com a presenca destes no seu quadro de funcionario. Os dados
foram coletados através de uma entrevista semiestruturada, realizada de maneira
presencial e remota, junto a sete funcionario que atuam no setor de gestao de pessoas
em empresas de pequeno e grande porte. As entrevistas foram gravadas, transcritas
e analisadas por meio da analise de contetdo de Bardin na qual os resultados
apresentam que, apesar do preconceito ainda existente, o surgimento da Lei de Cotas
tem diminuido a exclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e
contribuido para a valorizacdo destes funcionarios dentro das organizagoes.
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ABSTRACT

This article presents a study on the inclusion of people with disabilities in the labor
market through the eyes of managers. This study aimed to analyze the factors that led
to the hiring of PwDs and observe the organizational climate of companies that have
their presence in their staff. Data were collected through a semi-structured interview,
conducted in person and remotely, with seven employees who work in the people
management sector in small and large companies. The interviews were recorded,
transcribed and analyzed through Bardin's content analysis, in which the results show
that, despite the prejudice that still exists, the emergence of the Quota Law has
reduced the exclusion of people with disabilities in the labor market and contributed to
the valorization of these employees within organizations.
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l. INTRODUCAO

O termo PCD, também conhecido como pessoas com deficiéncia, surgiu em
2010 e é usado para se referir a toda pessoa com um ou mais tipos de deficiéncias.
Segundo o Censo de 2010, hoje existem mais de 45 milhGes de brasileiros que
possuem deficiéncia, poréem somente 1% desses possuem trabalho.

Por anos as pessoas com deficiéncia sofrem com a intolerancia no cotidiano e
ainda mais na éarea profissional. No ano de 1991 foi criada a Lei de Cotas para a
inclusdo das PCDs no mercado de trabalho, muitos ndo conseguem nem concluir as
admissdes e até mesmo a contratacdo por conta do preconceito. A lei existe ha 20
anos e ela é obrigatoria para empresas com mais de 100 funcionarios, onde de 2% a
5% devem ser pessoas com deficiéncia.

Para a implantacdo de PCDs no mercado de trabalho h& varios quesitos
necessarios, sendo eles, o incentivo e a qualificacdo os principais. Na parte de
qualificacdo a educacdo € a peca chave onde € preciso ter profissionais com
capacidade adequada para instruir essas pessoas para uma melhor relacéo social e
profissional. E o incentivo é outra parcela essencial, ao qual esta direcionado a familia
e também ao governo, onde a familia proporciona a base (social, cultural e econémica)
€ 0 governo 0s cursos que auxiliam na profissionalizacédo das PCDs.

Um dos desafios passados pelas pessoas com deficiéncia, é apesar de que
seja lei, existem empresas que ndo exercem essas normas dando a explicacdo de
gue essas pessoas nao teriam a capacidade de exercer tais servigos. E tem os que
contratam e ndo possuem a infraestrutura e o acesso necessario para a melhor
adaptacdo das PCDs nas suas funcdes, além de destinarem as pessoas com
deficiéncia somente a cargos operacionais, relatando ndo terem o potencial para
areas gerenciais.

Il. REFERENCIAL TEORICO
1. Conceito: Pessoas com Deficiéncia

Deficiéncia: Existem as fisicas, intelectuais/mentais, visuais, auditivas ou até
mesmo multiplas, podendo ser congénitas ou ndo, definidas, consoante o Decreto
3.289/99, como toda perda ou irregularidade de uma estrutura ou funcéo psicoldgica,
fisioldgica e/ou anatdmica que gere incapacidade, total ou parcial, impedindo a pessoa
de garantir sozinho o atendimento as suas necessidades de uma vida individual ou
social normal, podendo ser permanente ou temporaria.

Na deficiéncia temporaria € possivel tratar por meio de cirurgia ou tratamento.
Ja a deficiéncia permanente é onde ocorreu ou consolidou depois de um tempo, que
possa impedir a recuperagdo mesmo havendo tratamento.

Segundo Bechtold e Weiss (2003, p.4), o individuo com deficiéncia é:

(...) Aquele que apresenta em carater temporario ou permanente significativas
diferencas fisicas, sensoriais ou intelectuais, decorrente de fatores inatos ou
adquiridos, que acarretam dificuldades em sua interagdo com o meio social,
necessitando por isso, de recurso especializado para desenvolver seu
potencial e superar ou minimizar suas dificuldades.

PcD é uma sigla que remete a Pessoa com Deficiéncia. Emprega-se ao se
referir as pessoas com limitagdes permanentes (pessoas com deficiéncia visual,
auditiva, fisica ou intelectual). As limitagBes sdo consideradas permanentes quando a



pessoa ja nasce com ela ou adquire durante a vida (acidentes ou alguma doenca).
Entretanto, ndo tem cura, entdo a pessoa deve se adaptar a essa circunstancia.

Antes, aqueles que possuiam essas caracteristicas eram chamados de
“portadores de deficiéncia”, porém, esta terminologia ndo se usa mais. A terminologia
usada atualmente, PcD, foi assumida por conta da Convencéo sobre os Direitos da
Pessoa com Deficiéncia das Nac¢des Unidas, em 2006 e desde entdo, esse se tornou
o termo correto. Esta denominacéo foi adotada visto que a deficiéncia € apenas mais
uma caracteristica que a pessoa possuli.

1.1 Pessoas com deficiéncia no Brasil

De acordo com o Censo 2010, 24% da populacdo (aproximadamente 46
milhdes de brasileiros) declararam ter algum grau de dificuldade em ao menos uma
das aptidbes examinadas (visdo, audicdo, locomocdo ou deficiéncia
mental/intelectual). J& as pessoas que possuem grande ou total dificuldade de visao,
audicdo, locomocdo ou deficiéncia mental/intelectual, representa a 6,7% da
populacao, ou seja, sdo mais de 12,5 milhfes de brasileiros.

Em 2010, os deficientes visuais estavam presente em 3,4% da populacéo, onde
possui 35,7 milhdes de pessoas e 6,5 milhdes alegam ter dificuldade de forma severa,
6 milhdes afirmarem que tinham dificuldade de enxergar e mais de 506 mil serem
cegas; ja os deficientes motores em 7%, com mais de 13,2 milh6es de pessoas
afirmam ter algum problema, sendo que a deficiéncia motora severa foi alegada por
mais de 4,4 milhBes de pessoas e entre essas, mais de 734,4 mil ndo conseguem se
locomover e mais de 3,6 milhdes possuem grande dificuldade de se movimentar; e 0s
auditivos em 5,1%, cerca de 9,7 milhdes de pessoas, onde 2,1 milhdes declararam
como severa e destas 344,2 mil sdo surdas e 1,7 milh&do tem grande dificuldade; e os
deficientes mentais/intelectuais com 1,4%, tem mais de 2,6 milhdes de brasileiros.

Considerando as pessoas com alguma dificuldade nessas aptiddes, vé-se que
18,8% da populagéo demonstrou dificuldade em enxergar, 7% em locomogéo e 5,1%
em ouvir.

De acordo com a Pesquisa de Informacdes Basicas Municipais, em 2014, a
maioria das prefeituras ndo fomentam politicas de acessibilidade, assim como lazer
que possui 78%, turismo acessivel (96,4%) e geracao de trabalho e renda ou insercao
no mercado de trabalho (72,6%). Mesmo sendo importante e existindo a
obrigatoriedade legal, essa inclusdo continua pequena. Somente 403.255 estao
empregados, correspondendo, apenas a menos de 1% das 45 milhdes de pessoas
com deficiéncia no pais.

Posto que s6 as pessoas com deficiéncia intelectual vém elevando seu espaco
no mercado de trabalho formal. De 25.332 foi para 32.144, de 2013 para 2015, dados
disponiveis na Relacdo Anual de Informacgdes Sociais (RAIS).

Conforme a Lei de Cotas (Lei n° 8213/1991), caso a organizacéao ter entre 100
e 200 funcionarios, 2% das vagas serdo asseguradas a beneficiarios reabilitados e
pessoas com deficiéncia. A porcentagem mudar conforme o total de contratados,
chegando a 5% se houver mais de 1.001 empregados.

No mercado de trabalho as pessoas com deficiéncia séo apenas 0,9% do total
de carteiras assinadas. O ponto positivo € que esta havendo mudancgas gracas a hova
politica de contratacdo das instituicbes. De acordo com os dados do Ministério do
Trabalho, 418,5 mil PcDs encontravam-se empregados no Brasil, 3,8% mais do que
registrado em 2015.



2. Lei de Cotas

Historicamente, o Brasil foi marcado por uma vVvisdo preconceituosa e
excludente no que diz respeito as pessoas com deficiéncia uma vez que eram
obrigados a viver a margem da sociedade, sem seus direitos sociais reconhecidos.
Essa realidade sofreu mudancas ao longo do tempo com a Consolidacédo das Leis
Trabalhistas (CLT) que implementou as primeiras politicas assistencialistas para as
PcDs e “comegou a considerar uma participagdo mais efetiva das pessoas com
deficiéncia na sociedade, no que tange a educacéo, reabilitacdo, profissionalizagéao e
inser¢cao no mercado de trabalho” (BAHIA, 2006).

Hoje, o trabalho das Pessoas com Deficiéncia (PcD) no Brasil esta sustentado
pela Lei 8.213/91, conhecida como Lei de Cotas. Desde 1991, a Lei determina que
empresas com mais de 100 (cem) funcionarios tenham uma cota de contratacao de
pessoas com deficiéncia entre 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento). As
proporc¢des variam de acordo com a quantidade de trabalhadores: de 100 a 200, a
reserva legal é de 2%, de 201 a 500, de 3%, de 501 a 1.000, de 4% e acima de 1.001,
de 5%.

Para efeito do Art. 4° do Decreto 3.298, de 20 de dezembro de 1999, é
considerada pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas seguintes
categorias: Deficiéncia fisica, auditiva, visual, mental ou mdultipla. Pessoas com
mobilidade reduzida, isto é, aquelas que ndo se enquadram no conceito de pessoa
portadora de deficiéncia e tenham dificuldade de movimentar-se permanente ou
temporariamente, também sédo amparadas pela Lei de Cotas.

A Lei vigora ha mais de 20 anos, entretanto, algumas organizacdes nao a
cumprem com a justificativa de que nao ha méo de obra qualificada para os postos de
trabalho. Verifica-se, contudo, que muitas empresas carecem do preparo na
qualificagdo dos gestores para atender as pessoas com deficiéncia, assim como na
estrutura fisica direcionada a acessibilidade.

As empresas se tornam verdadeiramente inclusivas na medida em que suas
motivagBes ndo se restrinjam ao cumprimento da Lei de Cotas e, sim, que se
fundamentem na crenca de que a contratacéo de pessoas com deficiéncia e
0 consequente atendimento as suas necessidades especiais beneficiam a
todos, inclusive as proprias empresas, e refletem conceitos altamente
valorizados no Século XXI (SASSAKI, 2006).

Compreende-se que antes o preconceito e a falta de inclusao das pessoas com
deficiéncia nas instituicdes foram situacdes usuais, e hoje, com a CLT que favorece a
empregabilidade de PCDs nas empresas, 0 numero de empregados aumentou, mas
nao o suficiente. Em 1991 a Lei de Cotas foi criada, com o principio de que uma
empresa com mais de 100 funcionarios tenha de 2% a 5% de empregados PCDs,
onde também incluem as pessoas com mobilidade reduzidas nessa lei. Mesmo
existindo ha mais de 20 anos, muitas organizacfes ndo possuem funcionarios com
deficiéncia e culpam a mao de obra por ndo ser qualificada. Além da falta de
acessibilidade, tanto na parte estrutural quanto na caréncia de profissionais para o
auxilio & adaptacdo das PCDs nas institui¢cdes.

3. Desafios nainclusdo de PcDs no Mercado de Trabalho
Independente do tipo ou grau de deficiéncia, a inclusédo no mercado de trabalho

€ um direito de todos. As legislacdes que protegem os direitos das pessoas com
deficiéncia constituem o fundamento para uma sociedade igualitaria, no entanto,



algumas corporacdes nao introduziram essa identidade. Em virtude do preconceito
ainda existente, a deficiéncia € em muitos casos vista como incapacidade e
inabilidade, configurando entdo um cenario desafiador uma vez que as pessoas com
deficiéncia precisam lutar para mostrar que séo capazes de realizar com exceléncia
0s seus trabalhos, tanto quanto qualquer outro funcionario.

Embora a obrigatoriedade legal seja de suma importancia, a inclusédo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho formal ainda é pequena. Apenas
403.255 estdo empregados, o que corresponde a menos de 1% das 45 milhdes de
pessoas com deficiéncia no pais. Segundo Werneck (2003),

Uma sociedade inclusiva é aquela capaz de contemplar, sempre, todas as
condicdes humanas, encontrando meios para que cada cidadao, do mais
privilegiado ao mais comprometido, exerca o direito de contribuir com seu
melhor talento para o bem comum.

Muitas pessoas com deficiéncia percebem que as organiza¢des 0s contratam
somente para o cumprimento da Lei de Cotas e nado identificam prestigio em suas
qualificagbes. Com isso, alguns deficientes recebem propostas de trabalho que séo
incompativeis com seu perfil profissional, contrarias as suas competéncias e
experiéncias. A maior parte das vagas destinadas as PcDs € operacional e raramente
prestam servicos gerenciais, visto que alguns gestores ndo consideram inserir esses
profissionais em cargos estratégicos por julgar que sdo menos produtivos,
competentes e geram maior custo de acessibilidade.

Outro grande desafio € a caréncia de uma infraestrutura adequada para
receber pessoas com deficiéncia nas organizagbes, como banheiros adaptados,
rampas de acesso para cadeiras de rodas, sinais sonoros para deficientes visuais,
informacdes em Braile e intérpretes da Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS). Segundo
Gil (2002),

A eliminacdo de barreiras arquitetdbnicas aumenta a integracdo, melhora a
produtividade e o desempenho das fun¢cdes em uma empresa. Mais que isso,
traduz uma visdo empresarial e uma cultura de inclusdo que se expressa
naquele ambiente.

Aponta-se que ainda sendo muito importante a implementacéo da Lei de Cotas,
por oferecer um crescimento na igualdade, varias entidades ndo seguem o que é
imposto por lei para minimizar essa situagao, por conta do preconceito ainda atual.
Com essa discriminacao as PCDs estdo sempre buscando declarar a capacidade de
assumir cargos em que diversas empresas ndo querem proporcionar esse espaco. E
sem considerar que, algumas instituicées, contratam uma PCD para realiza¢ao do que
se impde na norma e até relatam ndo encontrar qualidade na realizacéo dos trabalhos
feitos por uma pessoa com deficiéncia. Além de disponibilizarem, na sua grande
maioria, areas operacionais e menos areas gerenciais, mostrando a falta de confianca.
Ainda que levando em conta a falta de uma infraestrutura adequada para o0s
funcionarios, e até clientes, com deficiéncia.

4. Qualificacao para trabalhar

No pais existem muitas universidades e cursos profissionalizantes, pagos e nao
pagos, para que todos possam ter a qualificacdo correta para o mercado. O
conhecimento sobre novidades de seu setor de trabalho também é algo importante



para se manter sempre atualizado. E essa qualificacdo por muita das vezes € um
empecilho para o processo de empregar as PcDs. O empregador, em sua grande
maioria, acredita que eles ndo possuam a qualificacdo necessaria para as
necessidades da empresa.

Além dos fatores individuais, econdmicos e sociais, outro aspecto que
dificulta a insercéo da PcD no mercado de trabalho, apontado pela literatura
cientifica, € a falha no processo de formacédo e qualificacdo profissional.
(Tanaka, Manzini, 2005, p. 280)

Ao se tratar da escolaridade, tém muitos que ndo possuem o fundamental
completo por conta das dificuldades e isso prejudica. Sendo que também, o essencial,
€ a educacao basica. Tornando o processo mais desafiador. Mesmo no Brasil tendo
oportunidades para esse desenvolvimento, favorecendo a educacao inclusiva, os
desafios enfrentados pelas PcDs e sua familia na busca por uma educacdo de
qualidade ainda é alta.

A educacao inclusiva é permitir a interacdo com as pessoas com deficiéncia e
as demais desde a infancia, restringindo a preconceito e a discriminacédo. Além de
fazer com que a PcD se relacione melhor com as outras pessoas. Em contrapartida,
ainda existem educadores que ndo sabem como atender as caracteristicas das
pessoas com deficiéncia, atrapalhando a incluséo deles.

Pensando nesses problemas, algumas empresas criaram programas de
educacdo, que ndo necessitam de um qualificacdo anterior para as pessoas com
deficiéncia. Ajudando entdo nessa qualificacéo das PcDs.

5. Responsabilidade social das organizacdes

Trazer a diversidade em vista de combater o preconceito e gerar a incluséo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho cabe as organizacoes,
especialmente ao departamento de Recursos Humanos, que tem como funcgao
divulgar informacg@es e capacitar os funcionarios para o convivio diario com 0 novos
colaboradores. Segundo Bahia (2006), "o principio da inclusdo se baseia na aceitacao
das diferencas individuais e na valorizacdo do individuo, sabendo aceitar a
diversidade, num processo de cooperacao e conhecimento”.

Os gestores devem garantir que as vagas de emprego sejam igualitarias e
contemplem todas as pessoas, deficientes ou ndo, e que todos sejam examinados da
mesma maneira, sem beneficios ou desprestigiados, evitando o segregacao por parte
dos trabalhadores e administradores.

E necessario assegurar as condi¢des de interacdo das pessoas portadoras
de deficiéncia com os demais funcionarios da empresa e com todos 0s
parceiros e clientes com os quais lhes caiba manter relacionamento. Nao se
trata, portanto, somente de contratar pessoas com deficiéncia, mas também
de oferecer as possibilidades para que possam desenvolver seus talentos e
permanecer na empresa, atendendo aos critérios de desempenho
previamente estabelecidos. (GIL, 2002)

A inclusdo desses profissionais faz com que as empresas desempenhem a
responsabilidade social e incorporem vantagens como a socializagéo no trabalho com
os outros funcionarios, humanizacdo das organizagbes e quebra de uma visédo
discriminatoria. Além disso, a convivéncia e a troca de experiéncias derivadas da
diversidade proporcionam novas ideias e solugdes para o trabalho.



Diante disso, a contratacdo e inclusao de pessoas com deficiéncias devem ser
vistas como uma oportunidade para o crescimento das organizagcfes e seus
colaboradores.

[Il. METODOLOGIA DE PESQUISA

Em vista de atender ao objetivo de analisar a inclusdo das pessoas com
deficiéncia nas organizacoes, a interpelacédo metodoldgica atribuida no decorrer dessa
pesquisa tem carater descritivo e exploratério, visando possibilitar um maior
entendimento acerca do problema com vista a torna-lo esclarecedor. A pesquisa
exploratoria estabelece critérios, métodos e técnicas para a elaboracdo de uma
pesquisa e visa oferecer informacgdes sobre o objeto desta e orientar a formulagcéo de
hip6teses (CERVO E SILVA, 2006).

Do ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa realizada é
qualitativa, uma vez que é produtiva e fundamental para identificar e analisar o que
ocorre com os fenbmenos trabalhados e as relacbes que se estabelecem,
proporcionando o incentivo ao desenvolvimento de novas concepgdes. Para Malhotra
(2001), a pesquisa qualitativa é definida como uma técnica de pesquisa nao
estruturada, exploratdria, baseada em pequenas amostras.

1. Instrumento de pesquisa

A coleta de dados foi feita através de uma entrevista semiestruturada, cujo
roteiro estd presente no apéndice deste trabalho. Para Manzini (1990/1991), a
entrevista semiestruturada diz respeito a confeccdo de um roteiro com perguntas
principais, complementadas por outras questdes relativas as circunstancias
momentaneas a entrevista.

O roteiro de entrevista € composto por 10 perguntas divididas em 3 (trés)
temas, sao eles: Lei de Cotas, a pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho e o
colaborador com deficiéncia e o clima organizacional. As entrevistas foram realizadas
de maneira presencial e remota, através de videoconferéncias, no més de abril de
2020 e as transcricOes foram registradas através da plataforma Google Forms.

2. Publico

Participaram da entrevista 7 funcionarios que atuam no setor de gestdo de
pessoas em empresas de segmentacdo de comércio e servico do municipio de
Campos dos Goytacazes, estado do Rio de Janeiro, em 2020. O quadro 1 apresenta
os perfis dos funcionarios entrevistados segundo os atributos: sexo, segmentacao da
empresa que atua e numero de funcionarios; este portanto constitui um valor
aproximado em vista de preservar a confidencialidade da empresa. Dentre os
participantes, observa-se o predominio de profissionais do sexo feminino (71,43%),
que atuam em segmentacao de comércio (57,14%).



Identificador Sexo Segmentacdo |[Numero de funcionarios
EO1 Feminino Servico 400
EO2 Masculino Comercio 20
EO3 Masculino Comércio Acima de 1000
EO4 Feminino Servigo 30
EO5 Feminino Comércio 10
EO6 Feminino Servigo 20
EO7 Feminino Comeércio 200

Quadro 1: Perfil dos entrevistados
Fonte: elaborado pelas autoras.

IV. ANALISE DOS RESULTADOS

O método de andlise de dados foi a Anédlise de Conteudo de Bardin (2011, p.
47), definida como:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicag¢8es visando a obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetdo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢cdes de producdo/recepcéo (varidveis
inferidas) destas mensagens.

Para a realizacdo deste trabalho, foi elaborada anteriormente uma pesquisa
bibliografica para fundamentar a pesquisa de campo, com a finalidade de
compreender mais sobre a tematica e manter um contato mais proximo da realidade
das empresas, a partir do olhar dos gestores de pessoas.

1. A prética da Lei de Cotas

A primeira etapa da entrevista consistia em identificar o cumprimento da Lei de
Cotas nas empresas de grande porte e a contratagdo ou n&do de pessoas com
deficiéncia nas empresas de pequeno porte, visto que estas ndo apresentam
obrigatoriedade por lei. O critério utilizado pelo SEBRAE (2013) para identificar o porte



de uma empresa € o numero de funcionarios que ela possui. Sendo assim, é
considerada uma empresa de pequeno porte aquela que possui 10 a 49
colaboradores; e empresa de grande porte acima de 100 colaboradores.

Dentre as empresas analisadas, os entrevistados EO5 e EO7 afirmaram nao
possuir nenhuma pessoa com deficiéncia no quadro de funcionarios. O demais
entrevistados apresentaram o tipo de deficiéncia e o grau de escolaridade, como
exposto:

“Temos na nossa empresa deficiente auditivo, fisica e visual. Todos possuem
0 2° (segundo) grau completo” (E01).

“Dois funciondrios do sexo masculino, um com deficiéncia visual e outro com
deficiéncia fisica. Analfabeto e ensino fundamental completo,
respectivamente” (E02).

“No nosso quadro de funcionarios temos homens e mulheres com deficiéncia
fisica. Alguns com superior incompleto e outros ja graduados” (E03).

“Ha apenas um funcionario surdo e esta cursando a faculdade” (E04).
“Temos um deficiente fisico com 2° grau completo” (E07).

Ao perguntar sobre o conhecimento da Lei de Cotas, que confere beneficios as
PcDs no Brasil, apenas duas empresas, sendo elas de pequeno porte, demonstraram
insciéncia, representando 28,6% do total da amostra. Isto revela que a legislacao é
conhecida pela maioria e, principalmente, pelas empresas de grande porte, as quais
h& a obrigatoriedade das cotas. Contudo as empresas dos entrevistados E06 e EQ7
demonstram ndo cumprir a reserva legal de 2%.

Tendo em consideragédo as empresas que possuem PcDs, foi analisado que a
maior parte das empresas optam por contratar pessoas com deficiéncia fisica
considerada leve, que ndo necessita de grandes adaptacdes na estrutura fisica da
organizacao e nos recursos que ela oferece. As pessoas com deficiéncia mental ou
multipla sdo as mais discriminadas e ndo foram mencionadas pelos entrevistados.
Quanto ao grau de escolaridade, grande parte das empresas busca pessoas com
qualificacdo e experiéncia, apresentando funcionarios com 2° grau em diante, com
excecdo da empresa EO02 que afirmou contratar também analfabetos.

Em vista de definir os motivos apresentados pelas empresas na contratacao de
pessoas com deficiéncia, foi identificada entre os entrevistados a obrigatoriedade por
lei, a responsabilidade social e a confianca no potencial de trabalho.

“Contratamos para dar oportunidade a todos, além de sermos obrigados a
cumprir cotas” (E01).

“O motivo da contratacao foi gerar oportunidade de emprego. Acredito que a
empresa precisa dar abertura para que esses funcionarios adquiram
experiéncia, pois eles tem qualidade e capacidade como qualquer outro”
(E02).

“Faz parte do compliance da companhia. Equilibrio de pessoas na inclusao
social” (EQ3).

“Houve a necessidade de um professor para dar aula de Libras e ele se
mostrou qualificado. Em momento nenhum foi visto dificuldade na
contratacdo devido a deficiéncia, mas sim a capacidade do professor” (E04).
“A contratacao se deu para promover a inclusédo dessas pessoas no mercado
de trabalho, além de ser obrigado por lei” (EQ7).

Através da analise de dados foi possivel observar que o cumprimento da Lei de
Cotas foi um dos motivos apresentados por todas as empresas que possuem mais de
100 (cem) funcionarios em seu quadro organizacional, enquanto aqueles que nao
possuem obrigatoriedade destacaram a responsabilidade social, isto €, o



compromisso da organizagdo com o desenvolvimento da sociedade (E02), e a crenca
na capacidade do funcionario (E04). Nenhum dos entrevistados comunicou ter
dificuldade na contratacao.

Das duas empresas que ndo possuem pessoas com deficiéncia no seu quadro
de funcionarios, a entrevistada E05 afirmou que o motivo da ndo contratacdo foi a
“falta de qualificagdo profissional no setor’. A entrevistada EQ06, apesar da
obrigatoriedade da lei, alegou que “foi aberto para contratagdo mas nao houve
procura”. Com isso, percebe-se que, apesar progressiva presenca de deficientes no
ambiente organizacional, a Lei de Cotas ainda ndo é cumprida em todas as empresas.

2. A pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho

Em vista de analisar a atuacao das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, foram identificados o0s seguintes cargos das PcDs nas empresas
entrevistadas: financeiro, arquivista, recepcionista, telefonista (E01), entregador e
auxiliar administrativo (E02), consultor de vendas (E03), professor (E04) e operador
de loja (EO7). De acordo com os dados obtidos é possivel afirmar que a maioria dos
cargos ocupados é operacional e ndo exigem formacéo ou qualificacdo especifica,
contudo, todos afirmaram existir a possibilidade de crescimento e promoc¢ao de cargos
na empresa, tal como os demais funcionarios.

“Nos departamentos de vendas e internos ndo existem limites para as PcDs.
Nos demais departamentos como area produtiva, depende do nivel e
extensdo da deficiéncia” (E03).

Buscando relacionar os cargos ocupados e o tipo de deficiéncia que os
funcionarios possuem, foi indagado aos entrevistados se havia algum tipo de
deficiéncia que a empresa ndo conseguiria incluir, isto posto, as respostas
transmitidas foram as seguintes:

“Deficiéncia mental. E bastante complicado inserir essas pessoas no mercado
de trabalho e na maioria das vezes o tempo ndo nos permite acompanha-los
no dia a dia” (EO1).

“Dependendo da deficiéncia fisica existem areas que ndo sédo acessiveis”
(E02).

“Deficiéncia visual, intelectual, multipla e autismo no nivel mais agressivo”
(EO03).

“Se a pessoa com deficiéncia for qualificada ou estiver apta a fazer o servico,
nao ha problema nenhum” (E04).

“Deficiéncia visual e mental, devido ao tipo de servigo que é prestado na
empresa” (E05).

Os entrevistados EO06 e EOQ7 afirmaram conseguir incluir qualquer tipo de
deficiéncia, pois oferecem ferramentas de acessibilidade ou fariam as adaptacdes
necessarias. Segundo Trevisoli (2008), dependendo da area de atuacdo da empresa,
o trabalhador ndo pode ser aproveitado para todos os tipos de tarefas devido a
necessidade de qualificacdo. Entretanto, declarar que a qualificacdo por si sO € uma
das principais causas da ndo inclusdo de determinados tipos de deficiéncia nas
empresas € desconsiderar todo o contexto que compreende sua contratacao e as
barreiras estruturais existentes, uma vez que algumas empresas ndo se mostraram
dispostas a realizar mudancas arquitetbnicas no ambiente de trabalho.

Tendo por objetivo a inser¢do da pessoa com deficiéncia no ambiente
organizacional, além da oferta de vagas, sdo necessarias ferramentas de



acessibilidade para a atuacdo profissional de PcDs, isto é, condicdo ambiental
adequada ao acesso e circulacéo de todos. Com isso, as empresas afirmaram possuir
as seguintes ferramentas:

“Fones de ouvido, teclados em Braile, rampas de acesso e outras” (E01).
“Todas as ferramentas disponiveis para deficientes” (E03).

“Funcionarios que saibam Libras, rampas de acesso e banheiro adaptado”
(E04).

“Rampas de acesso, telefones adaptados com teclados de alto relevo e sinais
sonoros, tradugédo automatica do site para Libras” (E06)

Os entrevistados E02, EO5 e EO7 declararam que a empresa néo dispde de
nenhuma ferramenta de acessibilidade. Assim, essas empresas teriam dificuldade de
inserir pessoas com deficiéncia que necessitem de algum recurso especifico que o
auxilie na realizacdo de suas tarefas.

No que diz respeito a adaptacao do colaborador com deficiéncia na sua funcéo,
somente os entrevistados EO01, EO3 e EO06 informaram ter na empresa um funcionario
proprio para este papel. Analisa-se, portanto, que algumas empresas ndo estédo
verdadeiramente preparadas para a insercao e inclusdo de PcDs nas organizacoes.

3. O colaborador com deficiéncia e o clima organizacional

O clima organizacional concerne na percep¢ao coletiva que os membros da
empresa tém em relacdo a esse ambiente, influenciando a motivagdo e o
comportamento dessas pessoas. Dessa forma, com a finalidade de identificar a visao
dos gestores em relacdo ao clima organizacional apds a contracdo das pessoas com
deficiéncia, foi perguntado como se da o relacionamento interpessoal dessas com 0s
demais funcionarios.

De maneira unanime, os entrevistados informaram que “todos interagem muito
bem” (EO07) e que as limitacbes sdo esquecidas no ambiente de trabalho. Contudo, ao
indagar o entrevistado E04 se h& alguma dificuldade na comunicacéo do funcionario
surdo com os demais, foi relatado que “nem todos sabem Libras, mas o professor
consegue fazer leitura labial e isso ajuda muito. Quando ele precisa de algo na
recepcgao, os proprios alunos do curso fazem a interpretagao para ele”. Isto posto, ha
um contrassenso com o discurso anterior por demonstrar que ainda existem barreiras
na adaptacéo de PcDs.

Ainda assim, sao descritos pelos entrevistados diversos beneficios para o clima
organizacional apés a contratacdo dos colaboradores com deficiéncia, tais como:
pontualidade, motivacao, paciéncia e inspiracao.

“Percebemos que o setor onde eles trabalham possui equipes sempre
dispostas a ajudar no que for preciso” (E01).

“A forca de vontade é maior, eles querem sempre fazer as coisas com
exceléncia” (E02).

“O principal é gerar um nivel de motivagdo maior do restante da equipe € na
organizagao em si” (E03).

“O deficiente faz parte da sociedade como um todo, entao o trabalho dele nos
ensina que todos somos capazes e que devemos respeitar as diferencas. E
um verdadeiro exemplo de superagéo” (E04).

“Tem igualdade entre os demais funcionarios. O ambiente de trabalho fica
mais alegre, amigavel e humano, diminuindo a concorréncia feroz e fazendo
com que um aprenda com o outro” (EQ7).



Os beneficios adquiridos com a contratacéo de colaboradores com deficiéncia
sdo notaveis por todos os colaboradores, como observado através da analise de
dados. Esses beneficios dizem respeito a execucéo da atividade fim pelo funcionario
e, principalmente, & coopera¢do no ambiente empresarial promovido pelo mesmo.

CONSIDERACOES FINAIS

Por meio do estudo realizado, foi possivel trazer a compreensédo do conceito
de pessoas com deficiéncia e sua presenca no mercado de trabalho. Nesse cenario,
analisou-se que mais de 24% da populacao brasileira possui algum tipo de deficiéncia,
mas apenas uma pequena parcela esta inserida nas organizacoes.

Verificou-se que a Lei de Cotas, pautada pelos principios da igualdade social,
promoveu o aumento de oportunidades de emprego para pessoas com deficiéncia,
porém, ndo garantiu a incluséo efetiva, uma vez que as vagas nao contemplam todas
as categorias e niveis de comprometimento. A necessidade de adaptacdo é um
marcante fator que dificulta a contratagéo de pessoas com deficiéncia por resultar em
custos na mudanca estrutural da organizacéao.

Mesmo diante das diversas conquistas de direitos pelas pessoas com
deficiéncia ao longo da historia, considerou-se que nem todas as empresas cumprem
com o esperado pelo sistema de cotas pois ndo tem interesse ou ndo enxergam a PcD
sob a otica das suas competéncias e qualificacdes, mas sim pelas suas restricdes ao
trabalho. Entretanto, as organizacdes devem gerar oportunidades iguais a todos, com
possibilidade de crescimento profissional, visto que verificou-se que a presenca das
pessoas com deficiéncias traz beneficios para as mesmas, tanto quanto para o
ambiente organizacional.

Este artigo ndo produz considerac¢des conclusivas visto que ainda ha campo
para estudo e ndo contempla a visdo da propria PcD sobre a inclusdo no mercado de
trabalho. Contudo, evidencia-se que este trabalho viabilizou uma maior compreenséo
académica e a reflexdo do assunto com a finalidade de possibilitar maior
esclarecimento aos gestores sobre o prestigio de gerar oportunidade de trabalho as
pessoas com deficiéncia devido a estas terem competéncias para contribuir com o
crescimento da organizacdo, ndo somente pela obrigatoriedade da lei.
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APENDICE - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Tema 1: A pratica da Lei de Cotas

e Ha pessoas com deficiéncia na empresa?

e Tem conhecimento da Legislacdo que confere beneficios as pessoas com
deficiéncia no Brasil?

¢ Qual o motivo da contratacéo de pessoas com deficiéncia na empresa?

e Vocé identifica alguma dificuldade na contratacdo destes funcionarios?

Tema 2: A pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho

e Quais cargos sdo ocupados pelas pessoas com deficiéncia na empresa?
e Ha algum tipo de deficiéncia que a empresa nao conseguiria incluir?
¢ Quais séo as ferramentas de acessibilidade utilizadas na empresa?
e EXxiste algum funcionario que auxilia as PcDs a se adaptarem na funcao?

Tema 3: O trabalhador com deficiéncia e o clima organizacional

e Como se da o relacionamento das pessoas com deficiéncia com os demais
funcionarios?

e Vocé identifica algum beneficio no ambiente empresarial apds a contratacdo
da PcD?



